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Resumen

La investigacion que se presenta tuvo como principal objetivo proponer las
estrategias necesarias para orientar la Gestion del Talento Humano del personal de la
Direccion Regional de Educacion de Piura (DREP Piura). La poblacion objeto de
estudio fueron los trabajadores del area administrativa de la DREP Piura, cuya cifra
es de 178 individuos. La técnica de investigacion empleada fue la encuesta.
Posteriormente a la recoleccion y analisis de los resultados se llega a la conclusion
de que la DREP Piura no cuenta con estrategias para la gestion del talento humano,
de otra parte se evidencia un limitado nivel de motivacion de los colaboradores y un
bajo grado de satisfaccion en cuanto a las necesidades sociales, de aprecio y
autorrealizacion del personal. Finalmente, ante esta situacion se proponen estrategias
a efecto de mejorar la gestion del talento humano de esta Direccion Regional

encargada de la educacién basica y técnica de la ciudad de Piura.

Palabras claves: talento humano, gestion, motivacion, necesidades, colaboradores.



Abstract

The main objective of the research presented was to propose the necessary strategies
to guide the Human Talent Management of the staff of the Regional Education
Office of Piura (DREP Piura). The population studied was the workers of the
administrative area of the DREP Piura, whose figure is 178 individuals. The research
technique used was the survey. After the collection and analysis of the results, it is
concluded that the Piura DREP does not have strategies for the management of
human talent, on the other hand there is a limited level of employee motivation and a
low degree of satisfaction in Regarding social needs, appreciation and self-realization
of staff. Finally, in view of this situation, strategies are proposed to improve the
management of human talent of this Regional Office in charge of basic and technical

education in the city of Piura.

Keywords: human talent, management, motivation, needs, collaborators.
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INTRODUCCION

La gestion del recurso humano dentro de las organizaciones ha
experimentado drasticos cambios en las uUltimas décadas y en la actualidad las
organizaciones privadas y publicas empiezan a comprender el positivo impacto de
poseer equipos de personas calificadas, comprometidas e involucradas con las metas

organizacionales.

La gestién de talento humano comprende un grupo de procesos integrados en
la organizacion, propuestos para lograr la atraccion desarrollo, motivacion y
retencion de los empleados. En otros términos, este enfoque se fundamenta en el
logro de mejores resultados con la participacion de cada colaborador, a efecto de que
logre la ejecucion de la estrategia logrando un balance entre el desarrollo profesional

de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de metas organizacionales.

Todo sistema de gestion de talento humano aborda el desempefio laboral de
cada integrante del grupo de trabajo a través de la capacitacion, la retroalimentacion
y el apoyo, que les posibilite una clara vision de las competencias necesarias para

lograr el éxito personal y organizacional.

Existen muchas fortalezas potenciales para las organizaciones que gestionan
el talento de sus empleados, entre las que se encuentran la reduccion significativa de
la brecha entre las competencias requeridas por la organizacion y la disposicion del
colaborador, el mejoramiento continuo para lograr una mayor eficacia y eficiencia, el
fomento de una cultura de consecucion de los objetivos organizacionales con un
rendimiento superior al mejoramiento de la cultura organizacional y el clima de

trabajo asi como una mayor satisfaccién laboral por parte de los colaboradores

La presente investigacion tiene como finalidad plantear estrategias de gestion
para el personal de la Direccion Regional de Educacion de Piura a efecto de cooperar

con la mejora de los estandares operativos de la institucion.
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El estudio es de tipo mixto cuantitativo. Se investigara la gestion del talento
humano en la Direccion Regional de Educacion de Piura con la finalidad de analizar
el estado actual de las variables y realizar una propuesta orientada a superar las

debilidades encontradas en la organizacion.

La tesis estd conformada por cinco capitulos, en el capitulo primero se aborda
la problematica de estudio, asimismo se formulan las preguntas de investigacion, los
objetivos, se plantea la justificacion y las limitaciones existentes. En el capitulo
segundo se aborda el marco tedrico, incluyendo antecedentes de estudio, bases
teoricas, definicion de términos, hipdtesis y variables de estudio. En el capitulo
tercero se presenta la metodologia de la investigacion, considerando tipo y nivel de
estudio, poblacion, muestra asi como técnicas e instrumentos. En el capitulo cuarto
se muestran los resultados segin cada objetivo de estudio establecido, mientras que
en el quinto capitulo se discuten los resultados con los antecedentes y el marco
tedrico, ademas de proponer estrategias de gestién para mejorar el talento humano.
Finalmente se plantean las conclusiones y recomendaciones del estudio y las
referencias bibliogréaficas a las que se acudié como parte de la investigacion.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. Planteamiento del problema

En el mundo actual las organizaciones requieren lograr sus metas con la decidida
participacion de sus colaboradores, los cuales constituyen el eje principal de todo el aparato
organizacional. Por esta razon las empresas experimentan impactos positivos 0 negativos en
funcion al comportamiento del recurso humano, las estructuras jerarquicas, el nivel de
motivacion de los trabadores, sea este ultimo basado en los niveles remunerativos,
expectativas de ascensos y en general relacionados al desarrollo personal y laboral de los

trabajadores.

Por estas importantes razones es que se debe mirar con especial cuidado las variables
que se relacionan con los colaboradores de la organizacion y se convierte en sumamente
necesario llevar a cabo evaluaciones y diagndsticos respecto a la administracién del personal,
las cuales brindan el conocimiento real necesario para la toma de decisiones en cuanto a la

gestion del factor humano en general.

En este contexto, es prioritario llevar a cabo la planificacion, organizacion, direccion y
control del recurso humano, lo cual se constituye en un referencia de orden principal para el
desemperio del personal en cualquier organizacion asi como para la labor de la alta direccion,
teniendo asimismo importante consecuencias en los niveles de competitividad y productividad

de esta.

En el mundo organizacional contemporaneo existen aun entidades publicas o privadas,
cuyas altas direcciones no logran tomar conciencia de la principal importancia que ostentan
factores como el clima laboral, el mismo que puede influir de manera determinante en el nivel
de motivacion de los empleados, producto del cual se vera influido el rendimiento del recurso

humano. En linea opuesta a esa perspectiva, existen adn organizaciones que trata a su recurso
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humano como piezas de una estructura productiva monotona y mecanizada, sin preocuparse

como debieran por el factor humano.

En la presente investigacion la unidad de analisis esta constituida por la Direccion
Regional de Educacion de Piura (DREP), entidad publica situada en la avenida Grau de la
ciudad de Piura. La DREP es el 6rgano dependiente del Gobierno Regional que tiene como
responsabilidad principal la planificacion, ejecucion y administracion de las politicas y planes
regionales referentes a educacion, cultura, recreacidn, deporte, ciencias, investigacion,
innovacién y tecnologia. En la actualidad posee 111 trabajadores nombrados, 9 especialistas,
17 multigrados y 41 por Contrato de Administracion de Servicios (CAS).

Es en razon a las estratégicas responsabilidades de la DREP como 6rgano del Gobierno
Regional Piura, es que se toma la decision de llevar a cabo el analisis de la gestion de su
talento humano en la sede administrativa de Piura, para posteriormente proponer estrategias
gue orienten el desarrollo del mismo a efecto de que los trabajadores se comprometan e
identifiquen mas con la institucion, logrando su motivacion en un clima laboral propicio y
generador de la confianza necesaria para cumplir metas tanto organizacionales como

individuales.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢ Qué estrategias se requieren para orientar la Gestion del Talento Humano del
personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura
en el afio 20177

1.2.2. Problemas secundarios

¢Qué nivel de motivacion laboral presenta el personal de la sede administrativa

de la Direccion Regional de Educacién de Piura en el afio 2017?
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¢Qué grado de satisfaccion de las necesidades humanas tiene el personal de la
sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el afio
20177

¢Qué clase de capacitaciones se llevan a cabo con el personal de la sede
administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el afio 2017?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Proponer estrategias que orienten la Gestion del Talento Humano del personal
de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el
afio 2017

1.3.2 Obijetivos Especificos

Identificar el nivel de motivacion laboral que tiene el personal de la sede

administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el afio 2017

Determinar el grado de satisfaccion de las necesidades humanas en el personal
de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el
ano 2017

Conocer las clases de capacitaciones que se llevan a cabo con el personal de la
sede administrativa de la Direccion Regional de Educacién de Piura en el afio
2017
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Justificacion del estudio

Esta investigacion presenta una justificacion social, abordando un tema de vital
importancia para el desarrollo del talento humano de los trabajadores a la institucion,
siendo estos los responsables del éxito organizacional en la sede administrativa de la
DREP Piura.

Las organizaciones necesitan estar actualizadas en la gestion del talento
humano y seguimiento del desempefio laboral, éstas deben estar permanentemente

renovando Yy buscando estrategias que les permitan estar siempre a la vanguardia.

Para desarrollar su talento humano la sede administrativa de la Direccion
Regional de Educacion de Piura debe relacionar la dindmica y entrenamiento de su
personal para asi gestionar el desempefio laboral que influye en el comportamiento de
los colaboradores, adquiriendo nuevos lineamientos y conocimientos para una mejora

en sus habilidades.

La propuesta de potencializar el desarrollo del talento humano es importante
para cualquier &rea de la organizacion, logrando que los colaboradores se encuentren
satisfechos, comprometidos a lograr conjuntamente los objetivos empresariales y se

esfuercen por tener un mejor desempefio laboral.

Con la presente investigacion se pretende proponer estrategias de solucion al
problema identificado mediante la aplicacion de conceptos y teorias relacionadas con
el tema para potenciar el desarrollo del talento humano, que a la vez permita a la

empresa mejorar las relaciones humanas entre sus colaboradores.
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Limitaciones de la investigacion

Las limitacion que se presenta en la investigacion tiene relacion con el acceso a la
informacion en la institucion de estudio asi como la predisposicion de algunas

autoridades a colaborar con la investigacion. .
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1

Antecedentes del estudio

2.1.1. Internacionales

Guerrero (2017). “Analisis de la gestion del factor humano en organizaciones
del sector industrial de Chile”. Tesis para optar el titulo profesional de Psicdélogo, en
la Universidad de Chile.

El objetivo de la investigacion fue reconocer las practicas mas importantes de
gestion del factor humano empleadas por organizaciones chilenas de diversos
sectores industriales a efecto de verificar su aptitud respecto a la administracion del
recurso humano. El estudio incluyd focus group con diez directivos del &rea de

personal.

Se pudo determinar que la presencia de similares practicas de atraccion,
desarrollo y retencion de talentos, por otro lado toda iniciativa de administracion de
personal tiene que ser coherente con los lineamientos estratégicos de la empresa y

permanecer debidamente alineada a estos.

Aguila (2014). “Plan de mejora de la gestion organizacional y del talento en la
escuela particular Bertold Brecht, de Quito”, tesis para optar el titulo profesional de
Ingeniero en Administracion de Empresas en la Universidad Central del Ecuador,
Quito.

El objetivo de esta tesis fue mejorar la gestion organizacional y del recurso
humano en la Escuela a efecto de mejorar el uso de los recursos. Asimismo se busca
ofrecer un servicio eficiente en la Gestion Administrativa y contribuir al
mejoramiento de la calidad en la formacion de los educandos. Se determind que la

escuela posee una organizacion informal sin manuales. Ante esto se proponen
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determinados instrumentos de gestion donde se incluye a personal directivo,

administrativo y plantel de profesores.

2.1.2. Nacionales

Herran (2015). “Evaluacion de las capacidades del recurso humano y la
motivacion organizacional en el Instituto Materno Perinatal”, para optar el grado de
Magister en Administracion, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos —
Lima. El objetivo del estudio fue establecer un plan de accion orientado al logro de la

motivacion de los colaboradores del Instituto Materno Perinatal de Lima.

Los resultados indican que los colaboradores requieren un estilo de direccion
gue promueva la participacién del personal, permitiendo que los trabajadores puedan
decidir en cuestiones relacionadas a sus propias responsabilidades. Asimismo se
puede concluir que se requiere la reorientacion del enfoque hacia el trabajador, siendo

necesario aplicar estrategias conducentes al desarrollo del colaborador.

Por tal razdn las estrategias de motivacién a aplicar deben ser acordes a las
necesidades y requerimientos de los colaboradores, ademas debe orientarse con
mayor fuerza a la educacién y relaciones interpersonales entre los distintos niveles

organizacionales jerarquicos.

Hernandez (2011). “Diagnostico de satisfaccion laboral en una empresa Textil
de Lima Metropolitana” — 2011”. La muestra de esta investigacion fue de 139
personas. Se empled la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma. Se pudo
evidenciar que los colaboradores mantienen un nivel medio de satisfaccion. Siendo
los elementos que predominan en dicha satisfaccion el desarrollo del recurso humano,
la calidad de las relaciones interpersonales y el desarrollo individual, mientras que los
de menor performance son los niveles salariales y las condiciones materiales de

trabajo.
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Asimismo, pudo comprobarse que los obreros tienen un menor grado de
satisfaccion sobre todo en elementos como las politicas de administraciéon y el
ejercicio de autoridad por parte de los superiores. En lo que respecta a las condiciones
salariales los trabajadores dejan ver su insatisfaccion, siendo ésta mayor en los

empleados que en los obreros.

2.1.3. Locales

Montenegro (2010). “Propuesta de mejora de la gestion de los Recursos
Humanos en la empresa Transportes Trampsa”, tesis para optar el titulo de licenciado
en Administracion, en la Universidad César Vallejo — Piura. El objetivo de esta
investigacion fue la evaluacion de la gestion del personal por medio de un diagndstico,
el mismo que posibilite posteriormente llevar a cabo planteamientos para mejorar el

componente estratégico de la empresa.

Para tal efecto se administré un cuestionario a veinte trabajadores de la
empresa, el cual posibilité apreciar el contexto real de la gestién del personal de la
organizacion. El estudio realizado permite apreciar que en la empresa no se planifica la
gestion del recurso humano lo cual genera una serie de limitaciones operativas y de
indole técnico que no permiten aprovechar el potencial de los trabajadores. Asimismo,
se verifica la importancia de la gestion del talento humano en la actualidad, la misma
que se constituye en un elemento de principal orden para la gestion de toda

organizacion.

Calle y Gonzales (2009). “Estudio del Clima Organizacional y Propuesta de
Mejoramiento Aplicado al Personal Administrativo de la Direccion Regional de Salud
— Piura”. Tesis para optar el titulo de Licenciado en Administracion, en la Universidad

César Vallejo — Piura
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El objetivo del estudio fue conocer las caracteristicas del clima organizacional
en la organizacion. Para la investigacion aplicaron 380 encuestas a similar muestra de
estudio. Luego de realizados los analisis de resultados se concluyd proponiendo un
plan de mejora del clima organizacional que incida en una mejor vida laboral de los
colaboradores y recomendando que este plan tenga el apoyo y compromiso del director
general, asi como de cada una de las jefaturas institucionales y el compromiso de todos

los colaboradores del area administrativa.

2.2 Bases tedricas.

2.2.1. El talento humano

El talento humano se constituye en la actualidad en uno de los principales
pilares de la transformacién de las organizaciones asi como de la individualizacién de
los colaboradores como personas con capacidades y competencias propias (Chiavenato,
2009). El talento humano considera cuatro elementos esenciales para la competencia

individual: la actitud, la habilidad, el conocimiento y el juicio.

En este contexto, la formacion es uno de los principales mecanismos para lograr
el desarrollo de competencias en los trabajadores, logrando elevar su productividad,
creatividad e innovacion, contribuyendo mas efectivamente a alcanzar los objetivos de
la organizacion, por esta razon, es muy importante que se lleve a cabo para contribuir
de mejor forma en el logro de los resultados personales y organizacionales.
(Chiavenato, 2009)
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2.2.2. Las funciones de la gestion del talento humano

La labor de todo departamento de recursos humanos se constituye en la
actualidad en un factor decisivo para la designacion de funciones y actividades de los
colaboradores de una empresa (Ulrich citado por Chiavenato, 2009), permitiendo el

logro de resultados organizacionales e individuales.

Figura 1. Funciones de la ARH para la construccidbn de una organizacién

competitiva.
Enfoqueenel
futuro estrategico
Administracion de Administracion de
las estrategias de la transformacion
RH y el cambio
Enfoque enlos Enfoeque en las
procesos personas
Administracion de Administracion de
lainfrsestructura la contribucion de
dela empresa los trabajadores

Enfoqueenla
operaciones
diarias

Fuente: Chiavenato (2009, p. 47)
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2.2.3. La motivacién

Es lo que impulsa a un ser humano a manifestar determinados comportamientos
0 actitudes, lo que podria ser motivado por factores estimulantes exdgenos o
provenientes del mismo individuo, siendo esto ultimo parte del proceso cognitivo del
ser humano (Chiavenato, 2007). La motivacion promueve a la realizacion de una
actividad, a elevar el compromiso y la perseverancia con el logro de objetivos trazados,

siendo fundamental para el éxito de una empresa.

2.2.4. Ciclo de la motivacion

Tiene su inicio en la manifestacion de la necesidad. Cuando surge ésta, se
quiebra la situacién de equilibrio en el interior del ser humano, generando distintos

niveles de incomodidad e insatisfaccion. (Chiavenato, 2007)

E_quilib rio Estimulo Necesidad Tensicn Comportamiento
interno © 7 g o accion "
Incentivo

Figura 2, Etapas del Ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad.

Fuente: Chiavenato (2007, p. 49)

Los componentes esenciales de la motivacion son: la intensidad, constituida por
el nivel de energia con el cual un ser humano intenta algo determinado. La direccion
que canaliza esa energia y finalmente la persistencia con la cual se mantiene

determinado esfuerzo.



23

2.2.5. Primeras teorias de la Motivacion

Las necesidades humanas se clasifican en distintos tipos segun la jerarquia (mas
bajas y recurrentes o sea primarias y mas sofisticadas e intelectuales o sea secundarias.

(Maslow citado por Chiavenato, 2007)

o Necesidades fisioldgicas
Son necesidades innatas, por ejemplo la de alimentacion (hambre o sed). Es
indispensable satisfacerlas para poder garantizar la sobrevivencia del ser humano, por

tanto son muy urgentes.

o Necesidades de seguridad
Surgen cuando las anteriores han sido de algin modo superadas. Los
trabajadores guardan una relacion dependiente de la empresa por lo que una decision

equivocada podria generar inseguridad en los trabajadores.

. Necesidades sociales
Se refieren a la necesidad de asociarse y ser aceptado por parte de los

compafieros. Se generan cuando las dos necesidades anteriores han sido superadas.

o Necesidades de aprecio

Se relacionan con la forma en que cada persona se mira a Si misma y se auto
valora. Cuando estas necesidades son satisfechas, se genera un sentimiento de
confianza en el trabajador, caso contrario se pueden originar sentimientos de

frustracion e insatisfaccion.
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° Necesidades de autorrealizacion:

Se refieren a la capacidad de la persona para emplear su esfuerzo en
desarrollarse como ser humano, con el objetivo de progresar. Se relaciona con el

empleo del potencial y el empleo de sus recursos personales.

La capacitacion

La capacitacion es un proceso sistematico y organizado a través del cual se
logran competencias relacionadas a determinados objetivos. (Chiavenato, 2007)

Para Chiavenato (2007) la capacitacion se debe llevar a cabo de acuerdo a un
modelo que incluye los siguientes pasos: evaluacién de necesidades de capacitacion,
desarrollo de planes y programas, realizacion de la capacitacion y establecimiento del

proceso de evaluacion de los resultados.

Evaluacion de necesidades de capacitacion

Este paso ayuda a que no se lleven a cabo capacitaciones inadecuadas
generadoras de sobrecostos. Para ejecutar esta evaluacion se deben analizar: la entidad
en su conjunto, los procedimientos y las actividades realizadas y finalmente los

colaboradores a los que se va a capacitar (Chiavenato, 2007).

Desarrollo de planes y programas de capacitacion

Consta de cinco subprocesos, que son: determinacion de los objetivos del plan,
disefio de la estructura del programa, planteamiento de las actividades capacitadoras,

eleccion de recursos para la ensefianza, planteamiento final del curso.
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Realizacion de la capacitacion

La ejecucion de la capacitacion implica:

Contratacion de los profesores.

Preparacion de material a impartir.

Disposicién de los TIC’s si fuera el caso.

Contratacion del local donde se llevara a cabo la actividad.
Contratacion de servicios complementarios.

Supervision de la ejecucidn de la actividad.

Evaluacion de la actividad.

O N o 0o B~ w NP

Entrega de certificados a los participantes.

Establecimiento del proceso de evaluacion

La evaluacion de cada actividad de capacitacion debe incluir los siguientes

aspectos:

Conocimiento que se adquirio.

Conducta promovida y a modificar.

Resultados tangibles en cada puesto de labores.

Instalaciones dentro de las cuales se ejecutd la capacitacion.

La logistica y coordinacion para la imparticion.

El material didactico, equipos de apoyo, contenido y suficiencia del programa.
Técnicas didacticas empleadas por el docente.

Nivel de conocimientos y habilidades del docente.

© 0o N o g b~ w b -

Analisis costo - beneficio.
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Definicion de términos

Capacitacion

Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y

competencias en funcién de objetivos definidos. (Chiavenato, 2007)

Estrategia:

Esquema que contiene la determinacion de los objetivos o propositos de largo plazo de
la empresa y los cursos de accion a seguir. Es la manera de organizar los recursos.
(Chiavenato, 2009)

Gestion

Es el proceso emprendido por una 0 mas personas para coordinar las actividades

laborales de otros individuos. (Chiavenato, 2009)

Motivacion

Es el conjunto de razones que se tienen para hacer algo. Es un estado dinamico, con sus

origenes en las percepciones personales y las que provienen del entorno. (Diaz, 2008)

Necesidad:

Es el motivo del comportamiento humano que reside en el propio individuo logrando

satisfacer sus necesidades primordiales (Maslow citado por Chiavenato. 2007)
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Necesidades fisiologicas:

Son necesidades innatas, que exigen satisfaccion con el fin de garantizar la

supervivencia del individuo. (Maslow citado por Chiavenato, 2007)

Necesidades de seguridad

Aparecen en la conducta humana cuando las necesidades fisiologicas estan
relativamente satisfechas. Las cuales estdn relacionadas con la supervivencia de la

persona. (Maslow citado por Chiavenato, 2007)

Necesidades sociales

Son necesidades de asociacién, participacion, aceptacion, afecto y amor por parte de
todos los colaboradores. Aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas
(fisiologicas y seguridad), se encuentran relativamente satisfechas. (Maslow citado por
Chiavenato, 2007)

Necesidades de aprecio

Son necesidades que se encuentran, relacionadas con la manera en que la persona se ve
y valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima. (Maslow citado por
Chiavenato, 2007)

Necesidades de autorrealizacion

Son necesidades que estan relacionadas con la autonomia, independencia y plena
realizacion de aquello que cada persona tiene de potencial y como virtud, asi como la

utilizacién plena de sus talentos individuales. (Maslow citado por Chiavenato, 2007)
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Objetivo

Determinante del resultado al que se desea llegar, debe ser claro, prioritario, coherente

y alcanzable. (Chiavenato, 2009)

Talento:

Es el conjunto de dotes intelectuales de una persona, la que consiste en la sumatoria de

dos subconjuntos: los conocimientos y competencias. (Chiavenato, 2009)

2.4. Hipotesis

24.1

2.4.2

Hipotesis principal

Hi: Las estrategias que se requieren para orientar la gestion del talento humano
del personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion

de Piura son: la motivacién y capacitacion a los trabajadores.

Hipotesis especificas

Hi: El personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion

de Piura presenta un nivel de motivacion bajo.

H>: El grado de satisfaccion de las necesidades humanas que tiene el personal de la

sede administrativa de la Direccidén Regional de Educacion de Piura es bajo.

Hs: Las capacitaciones que se llevan a cabo con el personal de la sede
administrativa de la Direcciébn Regional de Educacion de Piura, no

corresponden a las necesidades del recurso humano.
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2.5 Variable

2.5.1 Definicion conceptual de la variable

Estrategias de Gestion del Talento Humano

Es un mecanismo para lograr el desarrollo de competencias en los

colaboradores a fin de incrementar su productividad, creatividad e innovacion, a

efecto de que contribuyan al cumplimiento de las metas organizacionales.

(Chiavenato, 2009)

2.5.2 Definicién operacional de la variable

Estrategias de Gestion del Talento Humano

Se medird el nivel de motivacion, satisfaccion y capacitacion de los
colaboradores de la Direccion Regional de Educacion de Piura, a través de la

aplicacion de un cuestionario.

2.5.3 Operacionalizacion de la variable

La matriz de operacionalizacién de la variable se muestra a continuacion:
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

3.1 Tipoy nivel de investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

La investigacion es aplicada; pretende identificar una determinada realidad
y posteriormente llevar a cabo la aplicacion de teorias a efecto de proponer

mejoras a dicha realidad encontrada. (Hernandez, et. al., 2014)

3.1.2 Nivel de Investigacion

Es una investigacion descriptiva y mixta, de determinados hechos tal como
se presentan en la realidad al momento de realizarse dicho estudio. En este sentido,

se corresponde con el nivel primario del conocimiento cientifico.

3.2. Descripcion del &mbito de la investigacion

La Direccién Regional de Educacién de Piura es un 6rgano especializado del Gobierno
Regional Piura, responsable de promover, coordinar y evaluar el desarrollo de la educacion,
ciencia, tecnologia, cultura, recreacion y el deporte en su ambito jurisdiccional con
participacion de los diferentes sectores sociales, para asegurar que el servicio educativo se
oferte con calidad y equidad en todas las instituciones Educativas Publicas y Privadas de la

Region Piura.

Fue creada como Direccion Regional en Piura desde el afio 1978 en que fue establecida
por el Organismo Regional de Desarrollo del Norte - ORDENORTE. Con su creacion
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desaparecia la dependencia de la Direccion Regional que funcionaba en la ciudad de Chiclayo.

La educacion piurana habia dado un gran paso.

Una de las primeras medidas adoptadas por las nuevas autoridades fue establecer la
sede de la Direcciéon Regional de Educacion en el Jr. Libertad N° 358 de Piura, en un afiejo
edificio de adobe, madera y cafia donde habia funcionado el Sesquicentenario Colegio “San

Miguel”.

Debido a la antigiiedad y a los dafios que le caus6 el Fendmeno del Nifio de 1983, el
local fue declarado en emergencia y entonces decidieron buscar uno nuevo. Para tal efecto
solicitaron al Instituto Superior “Almirante Miguel Grau” que les cediera una parte del terreno
gue poseian. Una vez que lo obtuvieron construyeron los primeros pabellones de oficinas y los
ocuparon en 1997. Desde entonces atienden en la cuadra 32 de la avenida Grau en el A.H.

Santa Rosa del distrito Veintiséis de Octubre- Piura.

En el cumplimiento de su mision la DREP Piura “promueve la participacion activa
concertada y sostenida del estado con la sociedad civil, para la consecucién de una educacion
democratica y de calidad, prioritariamente de la escuela publica en la zona rural y urbano
marginal, orientada a la formacion de los actores sociales, con capacidad de generar mayores

condiciones de vida a favor del desarrollo humano sostenible”.

LA DREP es el organismo educativo de mayor jerarquia en la Region Piura y actla en
concordancia con las politicas emanadas del Ministerio de Educacion. En lo administrativo
depende del Gobierno Regional de Piura que designa a su Director, quien gestiona el

mejoramiento de la calidad de la educacion.

La DREP por esencia es una organismo normativo, cuyas disposiciones son ejecutadas
por las 12 Unidades de Gestion Educativa que existen en la regién y tienen su sede en las
ciudades de Huancabamba, Sechura, Ayabaca, Piura, La Unién, Tambogrande, Sechura, Pdita,

Chulucanas y Morropon.
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La Direccion Regional de Educacion Piura, tiene la siguiente Estructura Orgéanica,
segun Ordenanza Regional N° 305-2014/GRP-CR:

. Organo de direccion

Direccion Regional

. Organos consultivos
Consejo Participativo Regional de Educacion

Consejo Consultivo Regional de Educacion.

. Organos de linea
Direccién de Educacion Basica.

Direccion de Educacion Superior No Universitaria y Técnico Productiva.

. Organos de asesoramiento
Oficina de Asesoria Juridica

Oficina de Planeamiento y Desarrollo Institucional

. Organo de apoyo

Oficina de Administracion

. Organo de control

Oficina de Control Institucional

. Organos desconcentrados
Unidades de Gestion Educativa Local - UGELES - (12)

Unidad Ejecutora de Instituto Superior de Educacion Pablica Regional de Piura.
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Visién de la Direccion Regional de Educacién de Piura:

“Al 2021, las personas que viven en la regién Piura acceden con equidad a una educacion
de calidad que los forme como ciudadanas y ciudadanos que asumen su identidad, consolidan
su proyecto de vida, aportan al desarrollo humano y construyen una sociedad democratica y
ética, en el marco del proceso de descentralizacién del pais y en corresponsabilidad con la
Comunidad Educativa”.

Mision institucional:

“Direccién Regional de Educacién Piura, promueve la participacion activa, concertada y
sostenida del Estado con la sociedad civil, para la consecucion de una educacion democratica
y de calidad, prioritariamente de la Escuela Pablica en la zona rural y urbano marginal,
orientada a la formacion de los actores sociales, con capacidad de generar mayores

condiciones de vida a favor del Desarrollo Humano sostenible”.

Objetivos estratégicos:

Objetivo 1: Aprendizajes de calidad.
Lograr aprendizajes pertinentes y de calidad en la educacion basica para la realizacion
integral de todos los estudiantes del campo y la ciudad, a partir de una propuesta educativa

concertada.

Objetivo 2: Equidad educativa.
Garantizar el acceso universal y la permanencia de todos y todas a una educacion de

calidad, inclusiva, sin discriminacion, intercultural, democratica y gratuita

Obijetivo 3: Desempefio docente, eficiente y ético.
Lograr que los docentes y directivos desempefien su profesion de manera eficiente, eficaz

y ética para brindar un servicio educativo de calidad
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Obijetivo 4: Gestion eficiente, descentralizada y democratica.
Garantizar una gestion educativa descentralizada, participativa, democratica, autbnoma,

eficiente, transparente.

Obijetivo 5: Educacién superior de calidad, humanista, ética y articulada al desarrollo
sostenible regional.
Lograr una educacion superior de calidad, con sentido humanista, con autonomia e

identidad cultural.

Obijetivo 6: Sociedad educadora.
Generar las condiciones para crear una sociedad educadora regional con la participacion

activa de instituciones y actores sociales claves comprometidos con su rol educador.

3.3. Poblacion y muestra

Poblacion

El niumero de trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Piura es de
178 personas, distribuidas en 111 trabajadores nombrados, 9 especialistas, 17 multigrados y
41 CAS.
Tabla 1. Poblacion de estudio en la DREP Piura

Modalidad NuUmero de
trabajadores
Nombrados 111
Especialistas 9
Multigrados 17
CAS 41
TOTAL 178

Fuente: Registro de Personal de la DREP Piura.
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Muestra

Se considerard a todos los miembros de la poblacion (censo), dado que el nimero
de integrantes de la misma es pequefio y permite la aplicacion del instrumento de

investigacion a todos ellos. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

3.4.1. Técnica
Encuesta:

Técnica a través de la cual se obtiene informacién de un nimero de personas
(muestra), la cual es recolectada siguiendo un procedimiento estandarizado, de forma

que a cada persona se le formula la misma pregunta.

3.4.2. Instrumento

Cuestionario: conjunto de preguntas planteadas de manera coherente,
estructurada y organizada segun una adecuada planificacion, a efecto de emplear las

respuestas para su analisis y consiguiente empleo para los fines de la investigacion.

3.5. Validez y confiabilidad del instrumento
La validacion del instrumento la llevan a cabo profesionales conocedores del
temay la linea de investigacion, los cuales deben evaluar:

- El disefio coherente y consistente, siguiendo una logica secuencial en relacion a las
dimensiones del estudio.



37

- Claray precisa redaccién, con un estilo comprensible.

- Suficientes items y que estén relacionados con el objeto a medir y su naturaleza.

En el analisis de confiabilidad se analiza el nivel de comprension respecto a las
preguntas del cuestionario por parte de miembros de una muestra piloto. Debe ser
ejecutada por un profesional estadistico, el cual emplearda como indicador el Alfa de

Cronbach.

3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos.

Para la realizacion del presente estudio se hara uso de fuentes primarias: los
colaboradores de la Direccion Regional de Educacion de Piura y a fuentes secundarias

como libros, estudios precedentes y paginas web especializadas en el tema.

Asimismo se realizara el andlisis estadistico, posterior al cual se representard a
traves de cuadros los resultados encontrados. Para el procesamiento de datos se empleara

el programa SPSS v. 24 y el Excel para Windows.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

4.1.1 Objetivo Especifico N° 1: Identificar el nivel de motivacion laboral que tiene el
personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el afio
2017.

Para identificar el nivel de motivacién laboral que tiene el personal de la sede
administrativa de esta institucion, fue necesario conocer la identificacion con la entidad y las

actitudes en el contexto del ambiente laboral.

TABLA 2. Esta orgulloso de trabajar en la DREP Piura

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Siempre 8 48
Mucho 34 19,0
Regular 68 38,1
Poco 68 38,1
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la Tabla 2 se puede apreciar que el 38,1% de los trabajadores manifiesta
estar regularmente orgulloso de laborar en la DREP Piura, mientras que similar
porcentaje (38,1%) se sienten poco orgullosos de dicha condicion. De lo anterior se
puede inferir que hay percepciones personales similares, las cuales conllevan a los
colaboradores a tener un menor nivel de compromiso e identificacion respecto a la
institucion. Esto se constituye en un factor negativo para el desempefio laboral del

equipo de trabajo, asi como una debilidad para el desarrollo de la DREP Piura.
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TABLA 3. Aprende nuevas cosas en el puesto de trabajo que ocupa

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 25 14,3
Regular 52 28,6
Poco 59 33,3
Nunca 42 23,8
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la tabla precedente se visualiza que el 33,3% del personal manifiesta que
pocas veces aprenden nuevas cosas en su puesto y el 28,6% indica que efectivamente
si aprenden nuevas cosas en su puesto laboral. Esto deja ver la importancia que se le
debe otorgar a factores como la innovacion en los trabajadores, motivando a
desarrollar de mejor forma sus tareas. Lo contrario puede ocasionar debilidades en la

productividad de la organizacion.

TABLA 4. Es posible comunicar sus necesidades a las personas pertinentes

Frecuencia Porcentaje
Vaélidos Siempre 17 9,5
Mucho 8 4.8
Regular 17 9,5
Poco 102 57,1
Nunca 34 19,0
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la tabla 4, se puede apreciar que el 57,1% de los colaboradores refieren tener
muy poca facilidad para la comunicacion de sus necesidades, mientras que el 19% afirma
que nunca tiene facilidad para comunicar sus necesidades. Esto denota la necesidad de
proponer estrategias de motivacion, promoviendo la comunicacion en las relaciones

interpersonales de cara a posibilitar mejoras en el rendimiento laboral.
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TABLA 5. Es posible participar en la toma de decisiones en su area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 9,5
Mucho 9 48
Validos Regular 42 23,8
Poco 25 14,3
Nunca 85 47,6
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

Como se visualiza en la Tabla precedente el 47,6% de los colaboradores
indicaron que nunca les es posible participar en las decisiones a ser tomadas en sus
areas de trabajo, un 23,8% respondi6 participan en la toma de decisiones de manera
regular. Lo anterior indica que no a todos los trabajadores se les posibilita la
participacion en la toma de decisiones por lo que es recomendable generar espacios

para su interaccién productiva aportando en las decisiones de la institucion.

TABLA 6. Su jefe le hace saber su opinion sobre el desempefio laboral suyo

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 17 9,5
Mucho 9 48
Regular 9 4.8
Poco 84 47,6
Nunca 59 333
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

De acuerdo a la tabla 6 el 47,6% del personal indicé que muy poco reciben
opiniones de su jefe sobre su desempefio laboral, mientras que un 33,3% refiere que
nunca reciben opiniones de su jefe respecto a este aspecto. En este caso es necesario
mejorar la retroalimentacion de los trabajadores respecto a su propio desempefio, esto

les ayudard a evaluar sus necesidades de mejora.
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TABLA 7. Lainstitucion le brinda la formacion necesaria para realizar
adecuadamente sus labores

Frecuencia Porcentaje
Vaélidos Siempre 17 9,5
Mucho 9 48
Poco 59 33,3
Nunca 93 52,4
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

Como se aprecia en la tabla 7, el 52,4% de los colaboradores refieren que
nunca la institucion le brinda la formacidn necesaria para ejecutar adecuadamente
sus tareas, mientras que el 33,3% indicd que dicha formacion se brinda en poca
magnitud, éstos respondieron que muy poco existe la oportunidad de desarrollar sus
habilidades. Lo anterior demuestra una deficiencia respecto al reforzamiento de las
competencias y capacidades del personal, siendo necesario establecer acciones de

capacitacion segun las funciones de cada trabajador.

Objetivo Especifico N° 2: Determinar el grado en el que estan siendo satisfechas las

necesidades humanas del personal de la Direccion Regional de Educacién de Piura en el afio

2017

TABLA 8. Lainstitucién le ha otorgado incentivos durante el tiempo que esta
laborando en ella

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 9 4.8
Regular 42 23,8
Poco 51 28,6
Nunca 76 42,9
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.



En la tabla 8 se aprecia que el 42,9% de las personas afirmaron que en los
dos ultimos afios la institucion nunca les ha otorgado incentivos, mientras que el

28,6% indico que han recibido pocos incentivos durante ese periodo de tiempo.

Estos datos dejan ver la falta de incentivos en la institucién, lo que puede
Ilevar a una sensacién de pesimismo respecto al trato recibido por los jefes, asi como
a desmotivar al personal en cuanto a cualquier iniciativa relacionada a mejorar el

servicio o la ejecucion de los procedimientos.

TABLA 9. Se reconoce a su equipo de trabajo por lograr o superar los

objetivos trazados

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 17 9,5
Regular 25 14,3
Poco 85 47,6
Nunca 51 28,6
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

Como se visualiza en la tabla 9, el 47,6% de los colaboradores indicé que son
pocos los reconocimientos que recibe su equipo por lograr los objetivos de trabajo,
mientras que un 28,6% indicé que ello no ha sucedido nunca. Al igual que en el caso
de la tabla precedente, en la institucion no existe una politica de reconocimiento a
los colaboradores, siendo esto una grave carencia desde el punto de vista de la

gestion de los recursos humanos que debe ser corregida

42
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TABLA 10. La comunicacién funciona de manera correcta dentro de su area de

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 9 4.8
Mucho 17 9,5
Regular 51 28,6
Poco 67 38,1
Nunca 34 19,0
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la Tabla 10, se aprecia en el 38,1% de los encuestados que pocas veces
la comunicacion interna en el &rea de trabajo funciona correctamente, mientras
que el 28,6% de los trabajadores indicé que de manera regular dicha
comunicacion  funciona correctamente. Esta realidad sefiala la necesidad de
brindarle a todos los colaboradores una éptima comunicacion entre los distintos
niveles de la institucion a fin de mejorar las coordinaciones de trabajo y las

mismas relaciones interpersonales.

TABLA 11. Larelacion entre su jefe y usted es efectiva

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 25 14,3
Mucho 9 4,8
Regular 42 23,8
Poco 68 38,1
Nunca 34 19,0
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.



44

Como se aprecia en la Tabla 11, el 38,1% de los colaboradores afirmo que en
poca proporcién la relacion que existe entre ellos y sus jefes inmediatos, se puede
calificar como efectiva, mientras que el 23,8% de las personas afirm6 que
regularmente dicha comunicacion es efectiva. Estos resultados indican la limitada
calidad de la interrelacion entre los trabajadores y sus superiores, lo cual puede
originar mayor nivel de descoordinacion o conflictos incluso al interior de la

institucion.

TABLA 12. La relacion con sus comparieros del &rea de trabajo es eficiente

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 9 4,8
Mucho 67 38,1
Regular 51 28,6
Poco 51 28,6
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura

Como se aprecia en la Tabla 12, el 38,1% de los colaboradores afirman que
muchas veces la relacion con sus compafieros de trabajo es muy eficiente, mientras
que el 28,6% indicd que dicha relacion es regularmente eficiente. Esta situacion deja
entrever la necesidad de mejorar las relaciones interpersonales entre los trabajadores a

efecto de alcanzar niveles de coordinacion y de entendimiento éptimos.



TABLA 13. El ambiente laboral es favorable para el buen desempefio de las labores

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Siempre 25 14,3
Regular 85 47,6
Poco 51 28,6
Nunca 17 9,5
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

La Tabla 13, muestra que el 47,6% de las personas encuestadas cree que el
ambiente laboral es regularmente aceptable mientras que el 28,6% de los
colaboradores respondieron que este ambiente es poco aceptable y por ende no
contribuye efectivamente a un mejor desempefio laboral. Al respecto es necesario
indicar que los trabajadores requieren de espacios y ambientes idoneos para la
ejecucion de las actividades cotidianas favoreciendo la productividad de la
institucion.

TABLA 14. Lainstitucién dispone de un plan para apoyo a sus trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 9 4,8
Regular 17 9,5
Poco 76 429
Nunca 76 429
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.
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Como se aprecia en la Tabla 14, un 42,9% de las personas afirmaron que la
institucion posee un programa de apoyo para los trabajadores, mientras que el 42,9%
indico no cuenta con un programa de esa naturaleza. Es importante resaltar que un
plan de apoyo a los colaboradores es importante y en la medida que sea posible se
deberia facilitar a través de los canales adecuados como por ejemplo CAFAE u

otros.

TABLA 15. Considera que el sueldo percibido es acorde a las labores que realiza en

la institucion
Frecuencia Porcentaje
Vélidos Siempre 9 4.8
Regular 17 9,5
Poco 101 57,1
Nunca 51 28,6
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la Tabla 15 se observa que el 57,1% de las personas encuestadas considera
que el sueldo recibido es poco acorde al trabajo realizado, mientras que el 28,6% de
los colaboradores refirieron que nunca responde al trabajo que realizan. Estos datos

muestran una clara inconformidad respecto a los sueldos asignados.

TABLA 16. Esta a gusto con el salario que recibe

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 9 48
Regular 9 48
Poco 93 52,4
Nunca 67 38,1
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.



Como se observa en la Tabla 16, el 52,4% de los trabajadores manifiesta estar
poco a gusto con el nivel del salario que ha percibido, asimismo el 38,1% indicé que
nunca esta a gusto con dicho salario. Estos datos reafirman lo encontrado en el item

anterior, situacion que influye en la motivacion para realizar efectivamente las tareas

asignadas.

TABLA 17. Lainstitucion demuestra preocupacion por brindar condiciones de

trabajo idoneas

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 17 9,5
Mucho 17 9,5
Regular 59 33,3
Poco 59 33,3
Nunca 26 14,3
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la Tabla 17 se aprecia que el 33,3% de los colaboradores afirma que la
institucion demuestra poca preocupacién por brindar condiciones de trabajo iddneas,

mientras que el 14,3% afirma que la institucion nunca se preocupa por brindar

condiciones de trabajo iddneas.
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TABLA 18. Lainstitucion brinda facilidades béasicas a sus trabajadores como servicios

higiénicos, seguridad y otros

Frecuencia Porcentaje
Vaélidos Siempre 9 4,8
Mucho 17 9,5
Regular 42 23,8
Poco 93 52,4
Nunca 17 9,5
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.



Como se muestra en la Tabla 18, el 52,4% de los trabajadores respondieron
que la institucién pocas veces brinda facilidades bésicas de los trabajadores,
mientras que el 23,8% afirma que de manera regular la institucién brinda dichas

facilidades. Los datos reflejan la necesidad de brindar facilidades basicas a sus

trabajadores a fin de lograr su satisfaccion en estos aspectos.

TABLA 19. Lainstitucién promueve los equipos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Siempre 17 9,5
Mucho 9 48
Regular 59 33,3
Poco 59 33,3
Nunca 34 19,0
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

La Tabla 19 muestra que el 33,3% de los colaboradores piensan que la
institucion sélo en un nivel regular promueve el trabajo en equipo, mientras
que el 19,0% de los colaboradores indica que ello nunca ocurre. Esta
situacion debe mejorar si se desea lograr equipos consolidados de alto

rendimiento, lo cual se evidencia como una necesidad en la institucion.
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4.1.3 Objetivo Especifico N° 3: Conocer los tipos de capacitaciones que se estan brindando al

personal de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el afio 2017.

TABLA 20. En los dos afios anteriores ha recibido alguna capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 17 9,5
Nunca 161 90,5
Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.
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En la Tabla 20 se puede apreciar que el 90,5% de los colaboradores nunca ha
recibido capacitacion en el lapso de los dos ultimos afios, mientras que el 9,5% de los
encuestados afirma que han sido capacitados en ese periodo de tiempo. Estos
resultados indican que la amplia mayoria de trabajadores necesita ser capacitado y
actualizado en labores propias de su puesto, lo cual redundard en la calidad de su

trabajo y cumplimiento de metas.

TABLA 21. La capacitacion que ha recibido por parte de la

institucién ha satisfecho sus expectativas

Frecuencia Porcenta

je

Validos Siempre 17 9,5
Nunca 161 90,5

Total 178 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la DREP Piura.

En la Tabla 21 se aprecia que un 90,5% de los colaboradores perciben que
nunca ha satisfecho sus expectativas la capacitacion recibida de parte la institucion,
mientras que un 9,5% de los colaboradores afirmaron que dicha capacitacion si ha
satisfecho sus expectativas. Estos resultados indican la necesidad de revisar los
enfoques y practicas empleados en la capacitacion de los trabajadores, ya que éstos
son justamente uno de los principales aspectos relacionados con la ejecucion efectiva

de tareas y responsabilidades.
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4.2. Propuesta de estrategias

4.2.1. Importancia de la propuesta:

De acuerdo a los resultados del estudio realizado se puede inferir que en la Direccion
Regional de Educacion de Piura (DREP Piura) existe una realidad problemaética conformada
por la carencia motivacional, necesidades insatisfechas y carencia de capacitaciones. Ante ello
la orientacion de la propuesta que se presenta, es lograr que el recurso humano de la
institucion se convierta en aliado para el desarrollo de la organizacion y que guie el esfuerzo

de los trabajadores a cumplir los objetivos trazados.

4.2.2. Estrategias para la gestion del talento humano

4.2.2.1. Promover el logro de los objetivos institucionales y la mision

Es fundamental que todos los trabajadores conozcan los lineamientos
estratégicos de la institucion, a efecto de que el mismo trabajador cumpla sus
actividades asumiendo esto como una contribucion directa al logro de los objetivos
institucionales. La estrategia para tal fin se ejecutara por medio de la realizacion de
reuniones colectivas que cuenten con el pleno respaldo de las autoridades de la
institucion, en estas reuniones se debe difundir, explicar y concientizar acerca de la
mision, vision, objetivos institucionales y cultura corporativa (valores) de la

Direccion Regional de Educacion de Piura.

4.2.2.2. Subsistema de ingreso

Cada vez que sea necesario requerir un colaborador en la institucion, se
revisarad obligatoriamente el perfil de competencias y funciones ya establecido en
la institucion, a efecto de tener claro desde el inicio qué tipo de trabajador se
requiere, a fin de que cumpla efectivamente los objetivos y metas establecidas para

su puesto de trabajo, su creatividad e innovador desempefio, sobresaliente desde
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un principio (Competencias de diferenciacion). En todo el proceso la institucion
debe cumplir con la Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH "Normas para la
gestion del proceso de disefio de puestos y formulacién del manual de perfiles de

puestos".

En este contexto es recomendable el empleo de un formato de requerimiento
de personal, donde el superior jerarquico del puesto a ocupar, alcance su
requerimiento a la oficina de RRHH y comunique la clase de personal que se

necesita (caracteristicas, actitudes, habilidades, destrezas).

Posterior a ello se debe cumplir con la etapa de reclutar a los candidatos para
lo cual se deberd disponer de medios electronicos (portal web), diarios,
reclutadoras especializadas y considerar al personal que actualmente labora en la
institucion y que podrian tener las competencias para ocupar el puesto vacante,

siempre que éste signifique una elevacion de categoria o nivel laboral.

A continuacion, sigue la etapa de seleccion, para lo cual se aplicaran las
entrevistas y examenes psicotécnicos correspondientes. Luego de ser evaluados
estos exdmenes, se volverd a entrevistar a los candidatos con los mejores
resultados, con la finalidad de conocer mas detalles acerca de cada postulante y
comprobar aspectos como las referencias, entre otros, decidiéndose posteriormente
por el mas idéneo desde la Optica de la evaluacion integral realizada. Iniciandose a

continuacion con el proceso formal de contratacion.

4.2.2.3. Procesos del subsistema de desarrollo:

Induccidn: es una etapa imprescindible en la gestion del recurso humano ya
que a través de ella se incorporara efectivamente al nuevo trabajador en las
politicas, reglamentos, principios institucionales, a fin de que esta persona inicie
sus labores con el pleno conocimiento e interiorizacion de los mismos, que asegure

el alineamiento a las directrices y orientaciones estratégicas de la institucion. Este
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paso es muy importante porque muchas veces los nuevos trabajadores llegan con
una cultura organizacional distinta y deben por tanto adaptarse a la nueva

organizacion.

Para este efecto, el proceso inductivo serd llevado a cabo dentro de los
canones del modelo pedagdgico institucional, con una metodologia de trabajo
propia de la practica educativa, que permita al nuevo trabajador asimilar y a
acoplarse a la filosofia y objetivos institucionales. De esta forma el nuevo
trabajador tomara conciencia del papel importante que le toca asumir dentro de la

institucion.

4.2.2.4. Subsistema de mantenimiento

Esta etapa esta destinada a reforzar en los trabajadores todos los elementos
que se requieren para disfrutar de un entorno laboral productivo y confortable.

Entre estos principales elementos cabe destacar a los siguientes:

e Lacomunicacion:

Se deberan establecer y promover efectivos canales de comunicacién que
aseguren la transmision de informacion, 6rdenes, coordinaciones de trabajo, entre
otros, en un contexto de eficiencia y eficacia tal que permitan fluir la realizacion
de procedimientos y actividades propias de las responsabilidades de cada area y
puesto de trabajo. Caso contrario se podrian generar consecuencias negativas tanto
para el logro de los objetivos institucionales como para la productividad y el clima
laboral en la Direccion Regional de Educacion de Piura.

En el caso especifico de esta institucion, es notoria una comunicacion
limitada, por lo que se requiere que se asuma como una practica institucionalizada
la realizacion de reuniones de trabajo periddicas, que ademas de beneficiar el

desarrollo de los procedimientos operativos puede contribuir a mejorar el clima
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laboral de la organizacion, dados los canales directos para la transmision de

informacién a implementar.

Es importante considerar asimismo, el empleo de los canales informales de
comunicacién buscando agentes estratégicos entre los mismos trabajadores que
dinamicen el dialogo al interior de sus areas, a modo de alternativa

complementaria de retroalimentacion.

4.2.2.5. Establecer politicas de control y evaluacion para desarrollar

comportamientos socialmente responsables:

En el mundo actual es muy importante que las organizaciones cuenten con
reglamentos y politicas de control eficaces y regulatorias alineados a los objetivos
institucionales. En este contexto es importante la participacion de las jefaturas de
cada area, quienes deberan asumir un proceso de control interno e induccion, para
los trabajadores integrantes de la institucion, a efecto de conseguir una equilibrada
evaluacion del desempefio laboral individual de cada uno de ellos. En ese sentido

se presenta el siguiente lineamiento de control y evaluacion:

4.2.2.6. Subsistema de control

Se requiere desde el principio de un claro proceso, de modo tal que todo
trabajador debe saber de qué manera debe ser su desempefio y de qué manera se
va a evaluar su trabajo, de esta manera se le hace participe al trabajador, el cual
podré laborar con claras metas institucionales y motivado para el logro de sus
objetivos. De otra parte se deben facilitar procesos de autoevaluacion donde el
mismo trabajador se efectle un monitoreo progresivo con el claro proposito de
mejorar en su rendimiento y logros personales, estableciendo medidas correctivas
previas a los procesos de evaluacion formales de la institucion. Esta herramienta es
de una ayuda muy importante debido a que es el mismo trabajador el que establece

sus propias conclusiones y toma decisiones de mejora preventivas.
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Como se aprecia, es necesario mantener un esquema holistico de evaluacion
institucional, lo cual debe incluir a los trabajadores de todos los niveles
jerarquicos. En este sentido es de vital importancia tener claro de qué forma se

aplicaran las evaluaciones y asimismo el empleo final de los resultados.
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CAPITULO V: DISCUSION Y PROPUESTA DE ESTRATEGIAS.

La investigacion en la DREP Piura conté con una muestra de 178 personas, a
las cuales se aplico un cuestionario. A continuacion se discuten los resultados de la

investigacion en relacion a los antecedentes y teoria relacionada.

En cuanto a la motivacién Chiavenato (2007) refiere que es el impulso del
colaborador a comportarse de una forma determinada o que inicia un patron de
conducta. Esto puede ser originado por agentes estimuladores externos como también
por experiencias de tipo mental propias de cada persona, siendo que esto guarda
relacion con la actividad cognitiva propia de cada ser humano.

Otra definicion de motivacion, refiere que esta constituida por procesos que
influyen directamente en la fuerza, direccionalidad y duracion de todos los esfuerzos

de una persona para alcanzar una meta. (Robbins, 2009)

En ese contexto, lo datos encontrados en el presente estudio indican que los
trabajadores de la DREP Piura manifiestan estar muy poco orgullosos de laborar en la
institucion (38.1%); asimismo, un 33,3% refiere que muy poco aprenden cosas nuevas
en sus respectivos puestos. Existe también la sensacion de que en muy pocas ocasiones
reciben opiniones de sus superiores respecto a su desempefio laboral (47.6 %) y que en

la institucion nunca tienen oportunidades para desarrollar habilidades (52.4 %).

Lo anterior demuestra que es necesario incrementar los niveles de motivacion
de los trabajadores de la DREP Piura, pues ello influye en el desempefio de sus labores
y seria muy beneficioso para potenciar el ambiente laboral e incluso actitudes
orientadas a mejorar el comportamiento, contribuyendo de esta manera a una mayor

productividad institucional.
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Por lo anterior, la hip6tesis especifica planteada H1 : El personal de la sede
administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura presenta un nivel de
motivacion bajo; fue contrastada en los resultados, debido a lo cual se ACEPTA dicha
hipdtesis, la misma que tiene relacion con las limitaciones y dificultades que

experimentan los colaboradores.

Asimismo, de acuerdo a lo encontrado se concluye que en la DREP Piura, los
trabajadores tienen una falta de motivacion, careciendo de las estrategias requeridas

para generar el desarrollo humano de la institucion.

Existen distintos tipos de necesidades como: necesidades sociales, entre las que

se encuentran las necesidades de asociacion, afecto, aceptacion, entre otras como:

- Necesidades de aprecio: la forma como un ser humano se aprecia y

valora.

- Necesidades de autorrealizacion: conllevan a la persona a intentar usar
su potencial para lograr un desarrollo continuo. Esta tendencia se expresa mediante el
impulso de la persona a ser mas de lo que es y a llegar a ser todo lo que puede ser.

(Maslow citado por Chiavenato, 2007)

Asimismo los datos encontrados indican que los trabajadores jamas han sido
objeto de reconocimiento o incentivos en el lapso de los dos afos anteriores. El 42.9%
refleja que los trabajadores manifiestan una carencia de incentivos, que pueden traer

consigo el deséanimo.

En lo que respecta a las relaciones interpersonales, los trabajadores
manifestaron que muy pocas veces la comunicacion interna en las diferentes areas de la
institucion funciona adecuadamente (38.1%), en cuanto a la relacion entre ellos y sus
jefes inmediatos el 38.1% refiri0 que ésta es muy limitada. Cabe resaltar que es

necesario promover el afecto entre las personas, pues éste constituye un trascendente
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motor para una mejora en la conducta de las personas y la lucha contra las emociones

de tipo negativo.

En lo que respecta a la satisfaccion de los colaboradores, el 47.6% de los
trabajadores opina que el ambiente laboral es medianamente aceptable para el

adecuado desemperio del trabajo.

Estos resultados indican que hay un nivel bajo de preocupacion en relacion a las
condiciones del ambiente laboral, con una incidencia en la intensidad,
direccionamiento y manutencion del esfuerzo que realiza una persona para el logro de

una meta.

La hipotesis especifica planteada Hz : El grado de satisfaccion de las
necesidades humanas que tiene el personal de la sede administrativa de la Direccién
Regional de Educacién de Piura es bajo, fue verificada en los resultados, por lo que se
ACEPTA la hipotesis.

Respecto a la capacitacion, Flippo citado por Chiavenato (2007), refiere que la
capacitacion implica incrementar el conocimiento y la habilidad de un trabajador para

la ejecucion de tareas en un puesto especifico.

McGehee citado por Chiavenato (2007) indica que la capacitacion incluye
todas las actividades, desde adquirir una habilidad hasta otorgar conocimientos
técnicos, habilidades y actitudes. Para el estudio del determinante de la capacitacion, el
investigador clasifico esta dimension en indicadores tales como: tipos y numero de

capacitaciones.

Los resultados del estudio indican en cuanto a la dimension de la capacitacion,
que los colaboradores nunca han sido participes de un programa de capacitacion en la
institucion (90.5%). De acuerdo a los resultados se puede agregar que resulta ser una

debilidad muy importante porque implica falta de conocimiento y habilidad de un
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trabajador para desempefiar sus tareas, ejercitando sus competencias para el logro de

sus metas especificas.

La hipotesis especifica planteada H3 : Las capacitaciones que se llevan a cabo
con el personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de
Piura no corresponden a las necesidades del recurso humano, fue contrastada con los

resultados, por lo que se ACEPTA.

Si bien la gran mayoria acuerda que las personas talentosas suelen tener un
desempefio sobre el promedio, se podria clasificar como talentosas a aquellas personas
que sin registrar desempefios excelentes, se constituyen en referentes para los demas

colaboradores de la institucion. (Hellriegel y Slocum, 2010)

Lo anterior se relaciona con el estudio de Frias (2007) en el cual se llega a
concluir lo que se comprende por talento y se observa una tendencia a relacionarla con
aquellos trabajadores que poseen ciertas especificidades que los distinguen de otros
colaboradores. Destacando algunas actitudes y comportamientos, mas que el bagaje de

conceptos que tengan los trabajadores talentosos.

Esto sugiere como idea lo relevante del contexto organizativo al instante de
juzgar lo que es el talento, no siendo siempre lo mismo para una organizacion que para

otra.

La hipétesis general Hi: Las estrategias que se requieren para orientar la
gestion del talento humano del personal de la sede administrativa de la Direccion
Regional de Educacién de Piura son: la motivacion y capacitacion a los trabajadores,

fue contrastada en los resultados, por lo que se ACEPTA.
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PROPUESTA DE ESTRATEGIAS.

A continuacién y en relacién a los antecedentes y teoria relacionada, se presenta

una propuesta de estrategias, a fin de orientar dptimamente la gestion del talento

humano del personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion

de Piura.

Establecer a mediano plazo la vision, mision y objetivos que como
institucion publica se pretende alcanzar y mantener en el tiempo, a
fin de realizar un trabajo eficiente el cual se vea reflejado en el logro
de los resultados esperados, asi como una Optima atencion a los

administrados y publico usuario.

Aplicar un analisis FODA como una herramienta de trabajo que
permita identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas de la institucion, a fin de conocer hacia donde debemos
centrar nuestra estrategia y de ser el caso, realizar las acciones que

correspondan para el logro de los objetivos de la entidad.

Establecer metas y expectativas a fin que los colaboradores de la
sede administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura,
conozcan y tengan claras las metas y expectativas que se tienen de su
desempefio como trabajadores, lo cual permitird que la

retroalimentacion sea mas objetiva y realista.

Establecer la retroalimentacion como un proceso sistematizado y
establecido, constituyendo un acto formal dentro de la entidad, lo
cual va a permitir contar con la informacion para otorgar una

retroalimentacion a los trabajadores y asi obtener mejores resultados
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en la gestion del talento humano de la institucion, lo cual se vera

reflejado en una buena atencion a los administrados y a sus usuarios.

Llevar a cabo planes reales de accion en las diferentes areas, a fin de
establecer propuestas para mejorar la gestion del talento humano del
personal de la sede administrativa de la Direccion Regional de
Educacion de Piura, evaluar su  viabilidad y wvelar por su

implementacion.

Realizar controles, pruebas y ajustes a la o las estrategias disefiadas,
para su correcta y eficiente implementacion, a fin de comprobar
cémo estan funcionando, conocer su rendimiento real, para asi lograr
los resultados esperados.

Reconocer el esfuerzo y el trabajo bien realizado por los trabajadores
de la institucion, lo cual es clave para realizar un trabajo de

retroalimentacion optimo.
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CONCLUSIONES

1.

2.

Existe un bajo nivel de motivacion en el personal de la sede administrativa de la
Direccion Regional de Educacion de Piura, siendo que los trabajadores se sienten
muy poco orgullosos de trabajar en esta institucion. Ademas, se percibe que en
pocos casos se aprenden nuevas cosas en los puestos de trabajo; asimismo,
opinan que hay una escasa comunicacion de los jefes respecto al desempefio
laboral de los subordinados y nunca se les facilita la oportunidad para
desarrollar sus habilidades, esto genera una debilidad para el trabajador y

también para la institucion.

El personal experimenta un nivel bajo de satisfaccidon en lo que respecta a sus
necesidades de tipo social, de aprecio y de autorrealizacion, quedando
demostrada la limitada aplicacion de incentivos en los afios recientes. Respecto
a la calidad de las relaciones interpersonales, existe la opinion de que la
comunicacién interna no se lleva a cabo correctamente. En lo que respecta a la
satisfaccion del personal, se concibe como regularmente aceptable el ambiente
laboral y es calificado como propicio para el desempefio adecuado de las

actividades laborales.

No se cuenta con programas de capacitacion para los trabajadores, no obstante
se considera que la capacitacion siempre es importante y promueve los factores

que viabilizan el desarrollo de los individuos y de la organizacion.
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4. La sede administrativa de la Direccién Regional de Educacion de Piura carece
de estrategias para la gestion del talento humano. Ello incide en el desempefio y
clima organizacional de los trabajadores, asi como la débil identificacion de los

trabajadores y su involucramiento con la institucion.
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RECOMENDACIONES

1. La DREP Piura debe disefiar y ejecutar procesos propios de la gestion del talento
humano, ya que a través de ello se podra alcanzar la calidad de los procesos y la

consecucion de las metas organizacionales.

2. En cuanto al desarrollo y motivacion de los trabajadores, la DREP Piura debe plantear
y ejecutar programas orientados al fortalecimiento de las competencias de éstos, con
énfasis en el componente técnico y humano, aprovechando el talento de cada

trabajador en un mejor ambiente laboral.

3. En lo referente a la satisfaccion de las necesidades sociales, de aprecio y
autorrealizacion, la DREP Piura debe establecer canales efectivos de comunicacion
que promuevan y fomenten las relaciones interpersonales y que orienten el logro de los

objetivos establecidos para lograr un buen clima laboral.

4. La sede administrativa de la Direccion Regional de Educacién de Piura debe llevar a
cabo un plan de capacitacion, de este modo estara contribuyendo al bienestar de la
institucion y el cumplimiento de objetivos beneficiosos para la sociedad, creando
compromiso y conciencia en cada trabajador, facilitando y promoviendo un ambiente

de seguridad y confianza.
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Matriz de consistencia
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Titulo F"ét::‘l:gla g?::;? Hipotesis General Variahle Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos
L Encuesta Cuestignario
-Tipos de motivacion
s Qué Motivacion laboral - Competencias actitudinales
estrategias se Proponer - Tipos de habilidades
requieren para | estrategias que Las estrategias que se ESTRATEGIAS
"EETRATEGIAZ arizntar |z arienten la : == | DE GESTION
DEGESTION |  Gestidn del Gestion del | oo o PErEOTBNEET 2 | p) 1) ENTO .
DEL TALENTO Talenta Talento Humang | SEShon deltalentohumana | =, v _ - Tipos de reconocimientos
HUMAND PARA Humano del del personal dela :|E||:IEF5-:II.'IE| ::Igg_g_lasede Necesidades -CEI|I:.:|E|::| de las relaciones
EL PERSOMAL | personal de I sede =dministrativa de |2 humanas interpersonales o
DE LA sede administrativade D'FE:_:I':”" HE_E':'”E" de - (sociales, de aprecio | - Sstisfzccidn delcolzborador | Encussta Cuestionario
DIRECCION | sdministrtiva | 2 Direccign | Couc®cionde Piura = 2017 y autorrealizacién)
REGIOMAL DE | de la Direccian Regionzl de =an '?,""ff“,“a““” ¥
EDUCACION DE |  Regional de Educacion de "E'FE"':E.‘“::I”" 2 los
PIURA — 2017 Educacian de Piura en el afio trebzjzdares.
Piurz &n el afio 2017
20177 -Tipos de capacitacian
Capacitacion -Mumero de capacitaciones Encuesta Cuestionario




Problema
Especificol

Objetivo
Especificol

Hipotesis
especifica 1

£0ué nivel de motivacion |zborzl presents &l personzl da |z sede
administrativa de |2 Direccion Regional de Educacionde Piuraen
&l afio 20177

ldentificar 2l nivelde maotivacion labaral que tizne 2l personzl da |z sede
administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Piura en el afio
2017

El parsonzl de |z sede administrativa de la
Direccion Regional de Educacian de Piura
presentz un nivel de motivacian bajo.

Problema
Especifico?

Objetivo
Especificol

Hipotesis
especifica 2

#0ué grado de satisfaccidn de las necesidades humanas tiene el
personzl de la sede administrativa de |a Direccidn Regional de
Educacion de Piura en el afio 20177

Determinar el grado de satisfaccion de las necesidades humanas en el
personzl de |z sede administrativa de la Direccign Regional de Educacidn
de Piura en el afio 2017

El grado de satisfaccidn de las necesidades
humanas que tiene =l personal de |z sede
sdministrativa de |z Direccion Regionzl de
Educacidn de Piura es bajo.

Problema
Especificod

Objetivo
Especifico3

Hipdtesis
especifica 3

#0ué clase de capacitaciones se |levan 2 cabo conel personzl de
|z sede administrativa de |z Direccion Regional de Educacion de
Piura en el afio 20177

Conocer las clases de capacitaciones que se llevan & cabo con &l personal
de |z sede administrativa de |a Direccion Regionalde Educacdonde Piurmen
el afio 2017

Las capacitaciones que se llevan & cabo conel
personzal de |z sede administrativa de la
Direccion Regional de Educacidn de Piura no
corresponden 2 las necesidades del recurso
humano.
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ANEXO 2. CUESTIONARIO A TRABAJADORES.

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

El siguiente cuestionario tiene objetivos de tipo académico relacionados a la evaluacion de la
gestion del talento humano del personal de la sede administrativa de la Direccién Regional de
Educacion de Piura. Lea atentamente cada item y marque con una X la alternativa que mejor se
relacione con su apreciacion.

Siempre | Mucho | Regular Poco Nunca

items
5 4 3 2 1

Est4 orgulloso de trabajar en la Direccion
Regional de Educacién de Piura

Aprende nuevas cosas en el puesto de
trabajo que ocupa

Es posible comunicar sus necesidades a las
personas pertinentes

Es posible participar en la toma de
decisiones en su area de trabajo

Su jefe le hace saber su opinién sobre el
desempefio laboral suyo

La institucién le brinda oportunidades para
desarrollar sus habilidades

La institucion le brinda la formacion
necesaria para realizar adecuadamente sus
labores

La institucion le ha otorgado incentivos
durante el tiempo que esta laborando en ella

Se reconoce a su equipo de trabajo por
lograr o superar los objetivos trazados

La comunicacién funciona de manera
correcta dentro de su &rea de trabajo

La relacion entre su jefe y usted es efectiva
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items

Siempre

Mucho

Regular

Poco

Nunca

5

3

La relacion con sus compafieros del area de
trabajo es eficiente

El ambiente laboral es favorable para el buen
desempefio de las labores

La institucion dispone de un plan para apoyo
a sus trabajadores

Considera que el sueldo percibido es acorde
las labores que realiza en la institucion

Esta a gusto con el salario que recibe

La institucion demuestra preocupacion por
brindar condiciones de trabajo idéneas

La institucion brinda facilidades bésicas a sus
trabajadores como  servicios higiénicos,
seguridad y otros

La institucion promueve los equipos de
trabajo

En los dos afios anteriores ha recibido alguna
capacitacion

La capacitacion que ha recibido por parte de
la institucion ha satisfecho sus expectativas




ANEXO N° 03

FORMATO DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGO

71

HNOMEBRE DE LA EMPREESA: FELCHA: ELABURA:
CARGO: AEREA: MIWEL:
DBJETIV:
Reponta a:
RELACIONES Colzboradores 3 sucango:
LASDORALES
Externos:
Flansscion:
Ejecucion:
RESPOMNSASILIDADES
Caontral:

AMALIZIS DEL
CARGD
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ANEXO N° 04

FORMATO DE REQUISICION

CARGO REQUERIDO:

AREA DE TRABAJO:

NIVEL EDUCATIVO REQUERIDO:

Primaria
Bachillerato
Universitario
Postgrado

FORMACION REQUERIDA:
Habilidades y/o conocimientos
especificos:

EXPERIENCIA REQUERIDA:

COMPETENCIAS QUE REQUIERE EL

N.A. CARGO:
1 6 menos de 1 ano 1.
Buena experiencia 2.

3.

=3

5.
EDAD MINIMA: SEXO PREFERIDO:
EDAD MAXIMA: F M Mo relevante
PROCEDENCIA GEOGRAFICA: ESTADO CIVIL ACEPTABLE:
Relevante ¢ Donde? MA. Soltero casado
Mo relevante separado  divorciado

DISPONIBILIDAD:
Inmediata:si  no

HORARIO DE TRABAJO:

SALARIO ESTABLECIDO PARA EL
CARGO:

TIPO DE CONTRATO:

FECHA EN LA QUE SE SOLICITO EL
EMPLEADO:

FECHA MAXIMA DE VINCULACION:

PERSONA Y AREA QUE SOLICITA:

PERSONA QUE AUTORIZA:

RECIBE]




ANEXO N° 05

FORMATO DE ESTUDIO Y ANALISIS DE HOJAS DE VIDA

73

CARGO AL QUE ASPIRA:

1. NIVEL EDUCATIVO
Primaria:

Bachillerato:
Universitario:
Postgrado:

Otro:

2. FORMACION

Conocimientos especificos:

Habilidades:

3. EXPERIENCIA REQUERIDA PARA EL CARGO
Si No

Responsable del analisis:




ANEXO N° 06

FORMATO DE ENTREVISTA

Nombre del candidato:

Edad:

Estado Civil:

Formacion academica:

Cargo que desempefara:

Recomendado por:

RESULTADOS DE LA PRUEBA Y ENTREVISTA DE SELECCION

AREA PERSONAL

EXPECTATIVAS

AREA LABORAL
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RESULTADOS OBTENIDOS

CONOCIMIENTOS

75

HABILIDADES

RASGOS DE PERSONALIDAD

MOTIVACIONES

RELACIOMES INTERPERSONALES

OBSERVACIOMES PERCIBIDAS EM LA ENTREVISTA:




ANEXO N° 07

FORMATO DE GUIA PARA PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO

Hombre del entrenado:

Cargo:

Hombre del fecilitador:

Cargo:

Facha iniciacion & mrenamianto:

Dbjetive genaral:

AAEAS Y/O ACTIWVIDADES
ASOCIADAS AL CARGD O CONTENIDOS
PROCESD

ESTRATECIAS DE
INSTRLUGCION

DLURACION
(DIAS )

TUTOR RESPONSABLE
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ANEXO N° 08

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

77

DEFIMICION DE IMDICADOR DE LA IMDICADOR DE LA IMDICADOR DE LA IMDICADOR DE LA INDICADOR DE LA
LAS COMPETENCIA COMPETENCIA COMPETENCIA COMPETENCIA COMPETENCIA TOTAL
COMPETEMCIAS
1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5
1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5
1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5
1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5
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ANEXO N° 09

FORMATO DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO

“ANO DEL BUEN SERVICO AL CIUDADANO”

Piura, 20 de Julio de 2017

Sefiores.
Escuela Profesional de Administracién y Negocios Internacionales

Universidad “Ala Peruanas” - Piura

De mi consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. Para darle a conocer sobre la
confiabilidad estadistica del instrumento que se va a utilizar para la ejecucion del
proyecto de Investigacion Titulado: “Estrategias de Gestiéon del Talento
Humano para el Personal de la Direccion regional de Educacion de
Piura = 2017” Que presenta la alumna: FERREYRA OLIVARES, ANA MARIA

de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales.

Con respecto a la confiabilidad estadistica de los items se tiene:

Instrumento para Trabajadores | Alfa de Cronbach | N2 items
Estrategias de Gestion del
talento humano para el 0,765 24
personal de la Direccion
Regional de Educacion de Piura

Donde se observa que el Instrumento es confiable.

Agradeciendo su confianza y atencion al presente reitero mis sentimientos de

consideracion y estima personal.

Dr. ME CORREA BECERRA
Lic. en Estadistica
COESPE 502



ANEXO N° 10

FORMATO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Wlnuwlnmnnn

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy William Castille Palacios. con DM N® 02842237 Doctor en Ciencias
Administrativas con mencion en Direccion de Empresas N® ANR: A 202528, d=
profesion Licenciado en Ciencizs Adminstrativas desempefandome actuslments
como Docente en Universidsd Alss Peruanas.

Por medic d= la presente hago constar gue he revisado con fines de
Validscion del instrumento: Cusstionario

Lwego de hacer las observaciones perinentes, pusdo fomular las siguisntes

Sprecizcionss
Cussianena = trede@adares | percenme | acermasie | auewo MUY BUEND | EXCELENTE
o= = DREP Paura
x|
1 Clmiriickd
X
2 Onpeteandad
X
A chusidad
& 5 :{
A OnEAnIERcan
X
S Eufonnos
X
5 Intenceonmisdad
X
T Consishences
X
S.Cahsnenos
. X
Setodaloe
En senal de conformidad firmo |z presente 2n ls civdad g2 Fiura alos 18 dias del mes

de julic del Dos mil Siste.

l“’
i Pk, URSC O L. Lo D
Dir. : Freddy William Castillo Palacios
DI : 02842237
Eszpecislidad: Administracion — Direccion de

Empresas — Investinacion Cientifica



Pm UHIVERSIDAD
T | ALAE PERUAHAS

“ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL PERSONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

EDUCACION DE PIURA — 2017"

. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0- 30 3 - 40 41 - 60 61- 80 21 - 100 OBSERVACIONES
ssecros o vaumacin T E e
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje 50
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas 50
observables
3. Actualidad Adecuado al
enfogue  tedrico
abordado en la =
investigacion
4 Organizacicn Existe una
organizacion
logica entre sus =
iterns
5.5uficiencia Comprende los
aspectos
nNecesarios en 50
cantidad y
calidad.
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E.Intencionaldiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7 Consistencia

Basado en
aspectos

tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia

Tiene relacidn

entre las
variables e
indicadores

9 Metodologia La estrategia

responde a la
glaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para gue el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento gue se estd

validando. Debera colocar la puntuacion gue considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 18 de julio de 2017.

Or.: Freddy William Castilla Palacios
DONI: 02842237

Teléfono: 969584019

E-mnail: foastillo3D@hatmail.com




